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Naţional de Evaluare şi Acreditare în Sănătate (art. 8 din Lege), fapt ce creează unele confuzii, 
care cer a fi determinate explicit. 
Legea cu privire la asigurarea obligatorie de asistenţă medicală oferă dreptul egal de 
asigurare a serviciilor medicale, a sănătăţii pentru toţi cetăţenii ţării, indiferent de vârstă, sex, 
locul de trai, sursa şi mărimea venitului, de starea de sănătate, care fiind asiguraţi au posibilitatea 
să obţină asistenţă medicală necesară şi calitativă conform programului unic, obligând în acelaşi 
timp asiguratul să-şi asigure riscul propriu de îmbolnăvire. Odată cu implementarea asigurărilor 
obligatorii de asistenţă medicală a scăzut rolul autorităţilor publice locale în finanţarea sistemului 
de sănătate publică, deşi ele pot fi finanţa unele programe locale de păstrare şi fortificare a 
sănătăţii populaţiei din teritoriu, de renovare a tehnologiilor medicale a IMSP din teritoriu. 
Prin această lege, accesibilitatea populaţiei la servicii medicale este redusă, deoarece cei 
neasiguraţi nu-şi pot permite accesul la servicii medicale gratuite din cadrul Programului Unic de 
servicii medicale. Fiecare a 4-lea cetăţean al Republicii Moldova rămâne în afara Programului 
Unic de servicii medicale prestate din asigurările medicale. 
Acoperirea universală cu asigurări obligatorii de asistenţă medicală a populaţiei, rămâne 
una din probleme în medicină. 
 
În concluzie putem menţiona că legislaţia existentă în domeniul medicinii au unele 
neconcordante, neclarităţi, fapt care nu permite o activitate perfectă a instituţiilor medico-
sanitare publice într-un cadru legislativ adecvat, şi menţine activitatea medicală la nivelul 
cerinţelor societăţii.  
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Summary 
Feasibility of human resources service of healthcare  
facilities at the transition phase of health system 
Human resources are one of the basic instruments in well operation of the health systems. 
One of the major problems in Human resources management is missing of the educational 
programs of the Human resources staffs. The implementing of the professional educational 
programs of the Human resources staffs will be very helpful in management and planning of 
Human resources in health. It seems to be necessary to elaborate an educational program and 
trained Human resources workers. 
 
Sumar 
Resurele Umane sunt capacităţile de bază de intervenţie în sistemul de sănătate. Una din 
problemele majore în Managementul resurselor umane este lipsa sistemului de formare a 
specialiştilor în managementul resurselor umane. Implementarea unui atare sistem va fi foarte 




La etapa de tranziţie a sistemelor de sănătate, când toate unităţile funcţionale ale sistemului 
sunt implicate în procese de reforme, tematica abordată de problemele resurselor umane în 
sistemele de sănătate, care de altfel trebuie să efectueze reformele, devine din ce în ce mai 
complexă şi mai diversificată. 
La nivel central, Direcţia resurse umane a Ministerului Sănătăţii este centrul de elaborare a 
politicilor în domeniul resurselor umane din sănătate, planificare a proceselor de educaţie 
medicală şi formare profesională continuă, monitorizare a asigurării sistemului sănătăţii cu cadre 
medicale calificate. 
Totodată, întru asigurarea consecutivităţii realizării politicilor în domeniu, aceste procese 
necesită a fi implementate la nivel de instituţie medico-sanitară. 
Astfel, conducătorul instituţiei şi serviciul resurse umane sunt factorii responsabili de 
asigurarea unui management adecvat a resurselor umane a instituţiei, cum ar fi asigurarea cu 
cadre medicale şi auxiliare, planificarea resurselor umane, instruirea profesională continuă a 
angajaţilor, activităţi, fără de care nu poate exista un management adecvat a întregii instituţii. 
Ultimii ani, nevoia reconsolidării domeniului resurse umane în sistemul sănătăţii, care s-a 
fortificat cu o gamă întreagă de cercetări şi contribuţii, a devenit din ce în ce mai puternică.  
Scopul general al managementului modern a resurselor umane este de a asigura ca 
organizaţia să-şi atingă obiectivele ei prin angajaţii pe care îi are. 
Managementul personalului este o responsabilitate a tuturor celor care conduc oamenii în 
calitate de manageri, fiind totodată şi o descriere a muncii depuse de cei angajaţi ca specialişti. 
Totodată managementul resurselor umane este parte integrală a managementului, care se ocupă 
de oamenii antrenaţi în procesul muncii şi de relaţiile acestora cu întreprinderea unde lucrează. 
Prin urmare, printre funcţiile de bază a ale oricărei organizaţii se remarcă funcţia referitoare 
la resursele umane – funcţia de personal care contribuie în mod esenţial la desfăşurarea tuturor 
activităţilor organizaţiei în bune condiţii. Aşa procese ca recrutarea şi selecţia de personal, 
evaluarea performanţelor, instruirea personalului, cercetarea climatului pentru îmbunătăţirea lui, 
motivarea angajaţilor etc. vor influenţa pozitiv mediul de activitate din instituţie, precum 
satisfacţia muncii şi creşterea implicării în sarcină, motivaţia înaltă pentru performanţa rolului, 
înţelegerea culturii organizaţiei şi dezvoltarea sentimentului apartenenţei, performanţa înaltă, 
retenţia angajaţilor în organizaţie şi diminuarea costurilor aferente recrutării. Funcţia serviciului 
resurse umane presupune dezvoltarea unei arii relaţionale complexe şi permanente cu toţi factorii 
descrişi mai sus. 
Serviciul resurse umane se referă la activitatea personalului de specialitate responsabil de 
implementarea obiectivelor-cheie ale organizaţiei în materie de resurse umane, în proiectarea şi 
executarea politicilor şi strategiilor organizaţiei în materie de capital uman, în consilierea, 




Efectuarea analizei demografice în serviciul resurse umane şi cercetării nivelului de 
instruire a personalului pentru identificarea căilor de optimizare a activităţii serviciului resurse 
umane din sistemul sănătăţii. 
 
Material si metode 
A fost efectuat un studiu descriptiv în serviciul resurse umane, volumul a constituit 
totalitatea generală a colaboratorilor. A fost elaborată o anchetă pentru analiza demografică şi 
analiza nivelului de instruire a personalului. 
 
Rezultate 
1. Analiza demografică în serviciul resurse umane a instituţiilor medico- sanitare. 
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În scopul cunoaşterii situaţiei existente în serviciul resurse umane a instituţiilor medico-
sanitare şi întreprinderea măsurilor cuvenite pentru optimizarea serviciului a fost efectuat un 




 experienţa de muncă în serviciul resurse umane; 
 specialitatea de bază a colaboratorilor. 
Astfel, în urma prelucrării datelor obţinute din anchete s-a constatat, ca marea majoritate a 






Fig. 4  Repartizarea colaboratorilor serviciului resurse umane după sex 
 
Vârsta colaboratorilor serviciului resurse umane a fost cuprinsă între 21 şi 71 ani, media 
fiind 47 ani. Se poate considera, că vârsta personalului din resurse umane este optimală pentru 
desfăşurarea activităţii profesionale, însă în urma anchetării s-a constatat, că experienţa de muncă 
a personalului este mică. 
În urmă cercetării s-a constatat, că 38,9% din personal au studii superioare, 8,9% - 
superioare incomplete, 38,9% - medii speciale şi 13,3% - studii medii. Prin urmare, studiul 
denotă faptul, că 52,2% din colaboratorii serviciului au studii medii şi medii speciale, faţă de 
47,8% cu studii superioare incomplete şi superioare. Acest fapt pune semne de întrebare la 












Fig. 4 Nivelul de studii a colaboratorilor serviciului resurse umane 
 
Experienţa în muncă este un factor care influenţează considerabil calitatea lucrului şi la 
nivel cu studiile căpătate şi instruirea continuă contribuie esenţial la creşterea calităţii exercitării 
atribuţiilor de funcţie, ce la rândul său are un impact direct în managementul resurselor umane 
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Fig. 5 Experienţa în muncă a colaboratorilor serviciului resurse umane 
 
În urma studiului s-a constatat, că 10,6% colaboratori au o experienţă în muncă mai puţin 
de 1 an, 25,4% - de la 1 la 5 ani, 18,0% - 6 – 10 ani, 7,4% activează în serviciu de 11 – 15 ani, 
10,1% - 16 – 20 ani, 12,2% - 21 – 25 ani şi 16,3% posedă o experienţă în muncă mai mult de 25 
ani. În urma analizei se costată, că mai mult de jumătate din colaboratorii serviciului posedă o 























































































Fig. 6 Specialitatea de bază a personalului din serviciul resurse umane 
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Îmbucurător este faptul, că marea majoritate a personalului angajat în serviciul resurse 
umane în ultimii 10 ani faţă de cei cu stagiu de muncă mai mare de 10 ani au studii superioare 
sau superioare incomplete (69,2% şi 30,8%) şi viceversa, între personalul cu vârstă mai înaintată 
şi cu o experienţă mai mare de 10 ani în serviciul resurse umane, ponderea studiilor medii 
speciale şi medii este mai mare decât la persoanele cu o experienţă mai mică de 10 ani (60,2% şi 
38,8% respectiv). 
Specialitatea de bază a personalului din serviciul resurse umane a instituţiilor medico-
sanitare este foarte diversificată. Astfel, studii pedagogice deţin 20,6% din colaboratori, juridice 
– 16,8%, studii medii medicale posedă 15,7% din angajaţi. Este alarmant faptul, că 12,9% 
colaboratori ai serviciului au numai studii medii. Mai sunt remarcate studii în economie (11,2%) 
şi tehnologie (8,4%) ale angajaţilor. Concomitent, colaboratorii serviciului mai au studii în 
comerţ, psihologie, construcţie, bibliografie, agronomie, etc. Faptul, că aproximativ 27,3% din 
angajaţi au numai studii medii şi anterior nu au căpătat nici o specialitate sau abilităţile lor 
profesionale nu au nici o tangenţă cu serviciul resurse umane nu poate să nu să se răsfrângă 
negativ asupra calităţii îndeplinirii responsabilităţilor de funcţie. 
Activitatea eficientă a personalului serviciului resurse umane, ca de altfel şi a 
personalului din alte servicii, ţine direct de încrederea şi siguranţa locului de lucru, de mărimea 
salariului, de atmosfera psiho - emoţională din colectiv etc. S-a constatat, că aproximativ 7,0% 
din colaboratorii serviciului resurse umane ale instituţiilor medicale sânt angajaţi prin contract de 
muncă temporar. În dependenţă de numărul de colaboratori ai instituţiei, personalul din serviciul 
resurse umane este angajat temporar pe 1 salariu, pe ½ salariu sau chiar ¼ salariu, fapt ce nu 
contribuie la o eficienţă adecvată în îndeplinirea îndatoririlor de funcţie, nu stimulează către 
instruirea continuă în domeniul resurselor umane şi respectiv, se răsfrânge negativ asupra 


















Fig. 7 Tipul contractului de muncă a angajaţilor din serviciul resurse umane 
 
Făcând o analiză a personalului, la care activitatea în serviciul resurse umane este una 
suplimentară la lucrul de bază, s-a constatat, că spectrul de profesiuni şi activităţi este foarte 
diversificat. Astfel, 23,7% activează în calitate de asistent medical, situaţie, caracteristică 
Centrelor de Medicină Preventivă, unde numărul colaboratorilor este mic. De asemenea, lucrul 
de bază în calitate de secretar au menţionat 18,4% angajaţi, 10,5% de angajaţii prin cumul în 
serviciul resurse umane au drept activitate de bază serviciul de gospodărie. În funcţie de casier şi 
contabil activează câte 7,9% de angajaţi respectiv, iar în calitate de economist şi jurist a 
instituţiei activează respectiv câte 5,3% din colaboratori. Concomitent s-a constatat, că 







































































Fig. 8 Activitatea de bază a personalului din serviciul resurse umane 
 
2. Analiza nivelului de instruire a colaboratorilor serviciului resurse umane 
În contextul elaborării măsurilor de fortificare a serviciului resurse umane a instituţiilor 
medico-sanitare, au fost examinate atât prezenţa în trecut a instruirilor în domeniul resurselor 
umane, cât şi perspectiva efectuării instruirilor pe viitor. Astfel, au fost examinate următoarele 
aspecte: 
 efectuarea instruirilor în domeniul resurselor umane în trecut; 
 numărul instruirilor efectuate; 
 când au fost efectuate ultimele instruiri; 
 dorinţa de a participa la instruiri în domeniul resurselor umane; 
 tematica preferenţială în cadrul instruirilor. 
După cum a fost menţionat anterior, marea majoritate a personalului care activează în 
serviciul resurse umane, nu au tangenţe profesionale cu acest serviciu. În cele mai bune cazuri 
colaboratorii au studii juridice, în management, economie, dar majoritatea au educaţie 
pedagogică, medicală, tehnologică sau nu au nici o specialitate. 
În asemenea situaţii, încadrarea în serviciul resurse umane trebuie precedată de o instruire 
în domeniu, dat fiind faptul, că activitatea menţionată are tangenţe cu legislaţia muncii, sistemul 
de plată, evidenţa militară, completarea documentaţiei, elaborarea ordinelor, certificatelor şi altor 
acte. Aceasta necesită o competenţă şi o instruire temeinică în domeniu. 
Totodată studiul a demonstrat, că mulţi din colaboratorii serviciului resurse umane nu au 
făcut instruiri în domeniu, fapt, ce se răsfrânge negativ asupra exercitării atribuţiilor profesionale 





Fig. 16 Prezenţa instruirilor în domeniul resurselor umane a colaboratorilor din serviciu 
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Prin urmare, doar 56% din colaboratorii serviciului resurse umane din instituţiile medico-
sanitare au efectuat în trecut instruiri în domeniu.  
Din numărul celor instruiţi, doar 14,5% au făcut pe parcursul activităţii profesionale 3 
instruiri în domeniul resurselor umane, 34,9% au făcut 2 instruiri şi 50,6% au făcut numai o 





1 instruire 2 instruiri 3 instruiri
 
Fig. 17 Numărul de instruiri în domeniul resurselor umane a colaboratorilor 
 
Numărul instruirilor personalului în domeniul resurselor umane tine direct de calitatea 
exercitării atribuţiilor de funcţie, familiarizarea cu cadrul legal şi normativ apărut în domeniu, 
gradul de profesionalism a angajaţilor. 
Regretabil, colaboratorii din serviciul resurse umane în majoritatea cazurilor capătă 
experienţa de muncă şi abilităţile profesionale nu prin intermediul instruirilor, dar cu ajutorul 
colegilor, autoinstruirilor sau îşi exercită funcţiile în măsura posibilităţilor. Aceasta se datorează 
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Fig. 18 Dinamica instruirilor in domeniul resurselor umane a colaboratorilor din serviciu 
 
Prin urmare, studiu a constatat, că doar 2,4% din personalul serviciului au făcut instruiri în 
domeniu pe parcursul ultimului an, 4,8% - pe parcursul ultimilor 2-3 ani. Tot 4,8% din 
colaboratori s-au instruit în domeniu ultimii 4-5 ani, 12% - pe parcursul a 5-10 ani. Regretabil, 
dar 75,9% din lucrătorii serviciului au efectuat ultima instruire în domeniul mai mult de 10 ani în 
urmă. 
Este îmbucurător faptul, că majoritatea personalului din serviciul resurse umane doreşte să 
facă instruiri atât în domeniul resurselor umane cât şi în operarea calculatorului. Astfel, 
independent de prezenţa sau nu a abilităţilor de lucru la calculator, 49,5% din personalul angajat 
în serviciul resurse umane doreşte să facă instruiri suplimentare de operare la calculator, ceea ce 
va spori eficienţa lucrului şi operativitatea circulaţiei informaţiei. Concomitent, 87,9% din 
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angajaţii în serviciul resurse umane solicită instruiri în domeniul managementului resurselor 
umane, cum ar fi recrutarea personalului, selectarea, planificarea, evidenţa, angajarea, instruirea 
continuă, promovarea personalului şi desigur legislaţia în domeniul muncii şi completarea 






Fig. 19 Dorinţa colaboratorilor serviciului resurse umane de a face instruiri 
 
Concluzii 
1. Majoritatea covârşitoare a colaboratorilor serviciului sunt femei (96,9% faţă de 3,1% 
bărbaţi); 
2. Vârsta colaboratorilor serviciului este cuprinsă între 21 şi 71 ani, media fiind 47 ani. 
3. Numai 47,8% din colaboratorii serviciului posedă studii superioare sau superioare 
incomplete, faţă de 52,2% cu studii medii speciale şi medii. 
4. Mai mult de jumătate din colaboratorii serviciului (54,0%) au o experienţă în muncă 
mai puţin de 10 ani. 
5. Aproximativ 1/3 din angajaţii serviciului (27,3%) posedă numai studii medii sau 
profesiile căpătate nu au nici o tangenţă cu activitatea şi abilităţile de lucru în serviciul resurse 
umane. 
6. Pentru 35,8% din personal, activitatea de bază nu este serviciul resurse umane, 
majoritatea activând în calitate de asistent medical, în serviciul gospodărie, în calitate de secretar 
etc. 
7. 44% din personalul din serviciu resurse umane nu au făcut instruiri în domeniul 
managementului resurselor umane. 
8. Mai mult de jumătate de colaboratori (50,6%) au efectuat pe parcursul activităţii sale 
profesionale în serviciul resurse umane numai o singură instruire în domeniu. 
9. Mai mult de 75% din lucrătorii serviciului au efectuat ultima instruire în domeniul mai 
mult de 10 ani în urmă. 
10. Majoritatea colaboratorilor din serviciul resurse umane doreşte să facă instruiri atât în 
domeniul managementului resurselor umane, legislaţiei muncii, cât şi în instruirea de operare la 
calculator. 
 
Căile de optimizare 
1. Elaborarea şi implementarea Regulamentului unic de activitate a serviciului resurse umane 
din cadrul instituţiilor medico-sanitare din sistemul sănătăţii: 
 va organiza serviciul şi va permite o abordare unificată a problemelor ce ţin de 
resursele umane din sistemul sănătăţii; 
 va stabili normativele de personal în serviciul resurse umane; 
 va propune fişa de post unică pentru personalul din serviciul resurse umane; 
 va stabili cerinţele şi criteriile de exercitare a profesiunii; 
 va stabili obligativitatea instruirilor în domeniul resurselor umane. 
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2. Instruirea profesională continuă a colaboratorilor din serviciul resurse umane: 
 va permite familiarizarea permanentă a personalului cu cerinţele apărute în domeniul 
resurselor umane; 
 va aduce la cunoştinţă ultimele noutăţi în cadrul legislativ şi normativ în domeniu; 
 va aduce la creşterea responsabilităţii colaboratorilor serviciului în exercitarea 
obligaţiunilor; 
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Summary 
Strengthening human Resources Unit within the State Medical and  
Pharmaceutical University “Nicolae Testemiţanu” 
Minding a modern human resources management it is necessary to apply a new approach 
as to the functions of this kind of unit within the State Medical and Pharmaceutical University 
―Nicolae Testemiţanu‖, which seem to be incomplete in the previous staff service. Creation and 
development of such directions as recruitment, selection, integration, evaluation and 
organizational development would only lead to benefits in terms of organizational and strategic 
development of the institution. 
 
Sumar 
Reieşind din tendinţele moderne ale managementului de Resurse Umane este necesară 
aplicarea unei noi abordări a funcţiilor unui asemenea serviciu şi în USMF ―Nicolae 
Testemiţanu‖, care în formula sa precedentă de secţie Personal, in condiţiile actuale, este 
incompletă. Iar crearea şi dezvoltarea a unor asemenea direcţii ca recrutare, selecţie, integrare, 
evaluare şi dezvoltare organizaţională ar duce doar la beneficii din punct de vedere 
organizaţional şi de dezvoltare strategică a instituţiei.     
 
Introducere 
Importanţa Managementului Resurselor Umane este stipulată şi ocupă un loc primordial în 
